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La investigación denominada “Motivación laboral y rotación de personal en la 
empresa Kuehne- Nagel de operaciones logística internacionales en el 
departamento de Lima en el año 2017”. Nace a raíz de la observación del alto índice 
de rotación de personal en las diferentes áreas de la empresa, planteando como 
objetivo, determinar la relación entre la motivación laboral y la rotación de personal. 
 
La metodología usada es de tipo cuantitativa, el tipo es descriptivo, con diseño no 
experimental y nivel correlacional de corte transversal. La muestra estuvo 
constituida por 30 trabajadores colaboradores de las áreas administrativas de la 
empresa. Se aplicó unos cuestionarios con respuestas múltiples basadas en la 
Escala de tipo Likert, validado por juicio de experto. 
Los resultados demuestran que existe correlación entre Motivación laboral y 
la rotación del personal en la empresa Kuehne- Nagel, según el coeficiente de 
Spearman de 0,717 Asimismo en la dimensión factores higiénicos y rotación de 
personal existe correlación de 0,667 y finalmente en la dimensión Factores 
motivadores y rotación de personal están asociadas con un coeficiente de 
correlación de 0,717. De los resultados se concluye que la motivación laboral  está 
asociada en un rango de correlación de acuerdo a los parámetros aceptables. 
 






The research called "Work motivation and turnover of the Kuehne-Nagel 
company of international logistics operations in the department of Lima in 2017". It 
was born from the observation of the high rate of turnover of personnel in the 
different area of the company, the objective being to determine the relationship 
between work motivation and staff turnover. 
 
The methodology used is quantitative, the type is descriptive, with a non- 
experimental design and a cross-sectional correlational level. The sample was 
constituted by 30 collaborating workers of the administrative areas of the company. 
Questionnaires with multiple answers were applied based on the Likert- type Scale, 
validated by expert judgment. 
 
The results show that there is a correlation between Work motivation and staff 
turnover in the Kuehne-Nagel company, according to the Spearman coefficient of 
0.717, also in the dimension of hygiene factors and personnel turnover there is a 
correlation of 0.667 and finally in the dimension Motivating factors and staff turnover 
are associated with a correlation coefficient of 0.717. From the results it is concluded 
that work motivation is associated in a good correlation range. 
 








1.1 Realidad problemática 
 
En los últimos años las empresas han tomado mayor interés en el tema de la 
motivación laboral; llegando a englobar tanto los impulsos en organizar la 
producción a nivel nacional como internacional. La motivación es una característica 
de la psicología humana que contribuye al grado de compromiso de la persona es 
un proceso que ocasiona, activa, orienta dinamiza y mantiene el comportamiento 
de los individuos (Herzberg, 2000). 
 
Se puede concebir a la motivación como aquellos “procesos que dan cuenta 
de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo para 
conseguir una meta en el transcurso del trabajo”. (Robbins, 2004). 
 
Asimismo, dentro de este contexto se puede considerar que el impulso 
para actuar puede ser provocado por un estímulo externo (que proviene del 
ambiente) o por un estímulo interno (genera los procesos mentales de la 
persona). En tal sentido, se entiende que la motivación puede variar en cada 
persona, dado que cada uno tiene necesidades distintas que van cambiando 
de un individuo a otro; originando diferentes modelos de comportamientos 
(Ruiz, Gago, García y López, 2013). 
 
Sum, M. (2015) indica que la motivación es relevante en el desempeño 
laboral, por ello se debe tener en cuenta sus opiniones, saber cómo se sienten, y 
de alguna manera usar esto para ayudarlos a mejorar su desempeño laboral. En 
tanto la relación entre variables (motivación - desempeño) es que los colaboradores 
tengan en su organización el puesto de trabajo que se acomode a sus habilidades 
y expectativas. Para ello, la empresa debe manejar una buena política y cultura 
organizacional que favorezca el desarrollo de todos los involucrados en ese 
ambiente y permita obtener lo mejor de ellos. 
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A nivel mundial, los empleadores están siendo afectados por la "escasez de 
talento humano". En el 2015 el grupo ManPower publico una encuesta sobre la 
escasez de talento, dando a conocer que el 38% de los empleadores a nivel global 
tienen dificultades para encontrar talento humano. Este informe también ubico al 
Perú como el segundo país con mayores dificultades para encontrar talento 
humano. Así mismo se rebeló que entre las principales dificultades para cubrir las 
plazas laborales se tiene que los candidatos no cumplen con el perfil requerido, la 
falta de habilidades técnicas, la falta de experiencia, la falta de habilidades 
profesionales y la búsqueda de una mayor remuneración a la ofrecida por los 
empleadores. (ManpowerGroup, 2018). 
 
Por un lado, según datos estadísticos las bajas remuneraciones son las 
causantes del 70% de las renuncias de los trabajadores. Adicionalmente se 
mencionó que el 53% de los colaboradores tienden a percibir que sus empleadores 
no se preocupan por ellos. (Pelose, 2018) 
 
Por otro lado, en algunas organizaciones, la alta rotación de trabajadores es 
un problema serio al cual no se le presta la debida atención y que origina problemas 
serios en las empresas. Esto se debe a que el constante cambio de trabajadores 
genera costos de entrenamiento y por ende cambios en la productividad y 
desempeño laboral. (Muñoz, 2013). 
 
De igual forma, esto va relacionado con la motivación laboral influyendo 
notablemente en su desempeño. Un trabajador que afrenta la constante 
incertidumbre de la posible e inminente desvinculación laboral, no podrá ofrecer el 
mejor rendimiento. Esto implica que su mente se mantenga ocupada en su propio 
porvenir, descuidando así sus funciones en la empresa. (Porto, 2014) 
 
Además, los altos índices de rotación de personal se han convertido en la 
constante preocupación del 56% de los encargados del área de recursos humanos. 
En ese sentido el 89% de las organizaciones especulan que sus empleados 
cambian de empresa buscando aumento en sus remuneraciones, cuando en 
realidad solo el 12% de estos recibe mayores remuneraciones en su nuevo centro 
de trabajo. Otro motivo posible de la alta rotación de personal 
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podría ser la falta de aprecio de las organizaciones hacia sus trabajadores, según 
datos estadísticos el 40% de los empleados sienten que en su empresa no son 
valorados. (Edenred, 2017) 
Desde el punto de vista cultural la generación de los "millennials" ó de las 
personas nacidas a inicios de los años ochenta, tienden a cambiar de trabajo si  se 
les oferta mejores remuneraciones, flexibilidad en los horarios y oportunidades de 
hacer línea de carrera. 
 
En el Perú el índice de rotación de personal es de 18%, y está muy por encima 
del promedio registrado para América Latina (5% - 10%). Esta problemática afecta 
la competitividad de las organizaciones debido a los sobre costos que incurre en 
los procesos de reclutamiento, selección y capacitación de los nuevos trabajadores. 
(Narváez, 2014). 
En nuestro país los datos son alarmantes, en 2014 se realizó una encuesta a 
1,500 colaboradores del sector minero, retail, servicios  y telecomunicaciones de 
las ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo determinándose que el 45% de los 
trabajadores no son felices en su centro de trabajo. Además el 52% de los 
colaboradores siente que sus ideas y/o opiniones no son valoradas y que la 
comunicación con su jefe directo es deficiente, del mismo modo el 41% señala no 
recibir apoyo para el cumplimiento de sus objetivos y el 47% percibió que el salario 
que recibe es bajo con respecto al mercado. (Gestion, 2014) 
 
 
Con respecto a la empresa Kuehne-Nagel, esta es un operador logístico 
internacional con sede en Schindellegi, Suiza. Fue fundada en 1890 en Bremen, 
Alemania, actualmente tiene presencia en más de 100 países y que en la cuenta 
con más 74 mil colaboradores. 
 
En el Perú esta empresa transnacional del sector logístico inicio sus 
operaciones en el año 2009. En la actualidad Kuehne-Nagel - Perú se encuentra 
ubicada en la Calle Las Begonias 441 - San Isidro, Lima, y cuenta con 230 
colaboradores distribuidos en sus 10 áreas funcionales ( Aduanas, Carga Marítima, 
Carga aérea, Exportaciones marítimas, Exportaciones aéreas, Ventas, Sistemas, 





Con la finalidad de conocer mejor la problemática de Kuehne-Nagel - Perú, se 
realizó una entrevista a Fernando Calderón, encargado del área de recursos 
humanos, quien dio a conocer que en general la empresa tiene una alta rotación 
de personal, siendo el almacén el área con mayor número de rotaciones de 
personal. 
 
Además señalo que esta alta rotación afecta a la empresa debido a los costos 
incurridos en los procesos de reclutamiento, selección y entrenamiento del nuevo 
personal, así mismo esta problemática afecta al desempeño y la productividad de 
los equipos de trabajo debido al periodo de adaptabilidad de los nuevos 
colaboradores. 
 
Así mismo indico que la principal causa de esta alta rotación de personal se 
debía a la renuncia de los colaboradores, quienes salen en busca de nuevas 
opciones laborales. 
 
En ese sentido es necesario identificar si la alta rotación de personal de la 
empresa Kuehne-Nagel - Perú se debe a la desmotivación de sus colaboradores. 
 
1.2 Trabajos Previos 
 
 
1.2.1 A nivel Internacional 
 
 
Domínguez Olaya (2015) en su tesis "Análisis de las causas de rotación de personal 
de la empresa Holcrest S.A.S", presentada para optar por el grado de Maestría en 
la Universidad de Medellín, propone como el objetivo general determinar analizar 
las causas que inciden en la rotación de personal en la empresa Holcrest S.A.S. 
 
El diseño metodologico que se puso en práctica fue cuantitativo descriptivo. 
Con respecto al levantamiento de la informacion se aplico una encuesta de 65 
preguntas a una muestra de 383 empleados con edades comprendidas entre los 
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25 y 34 años de edad, el vinculo laboral de los empleados encuestados y la 
compañia es de dos años en promedio, ademas el 35% de los encuestados fueron 
varones y el 65% restante mujeres. 
 
El investigador tuvo como resultado que para el 58% de los encuestados el 
factor más influyente en la rotacion laboral es balance vida-trabajo, seguido del 
reconocimiento para un 55%, la busqueda de oportunidades de carrera para el 46% 
y el salario para el 36%. 
Jacho Guamán (2014) en su tesis "La Motivación y su Influencia en la rotación 
de personal de CASALIMPIA S.A", presentada para optar por el grado de 
Licenciada en la Universidad Central de Ecuador, propone como objetivo general 
determinar la relación entre los factores motivacionales y rotación de personal en 
la empresa Casalimpia. 
 
El diseño que se puso en práctica fue no experimental, transversal descriptivo 
- correlacional. Así mismo se planteó como hipótesis que la falta de factores 
motivacionales provoca la elevada rotación de personal en empresa Casalimpia 
S.A.. 
 
Con respecto al levantamiento de la información se aplicaron la denominada 
"entrevista de desvinculación", el cual fue proporcionado por el departamento de 
recursos humanos. Este instrumento fue aplicado a los colaborares tras su renuncia 
con el objetivo de identificar los motivos de su retiro. Asimismo, se aplicó un 
cuestionario de 20 preguntas diseñado por la investigadora con la finalidad de medir 
los factores motivacionales. 
 
Este cuestionario fue aplicado en una muestra de 124 colaboradores. 
 
 
El investigador tuvo como resultados que el 47.6% refirió tener una alta 
motivación y el 52.4% restante una motivación media, además se determinó que al 
56% les gustaba las actividades que realizaban, el 84% menciono que no tenía 
oportunidades de ascender, el 62% indico tener condiciones ambientales de trabajo 
que eran adecuadas, el 40% no estaba de acuerdo con el horario de trabajo, el 
89% refirió contar con los materiales de trabajo adecuados, el 68% 
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indico no tener estabilidad laboral, el 24% no estaba satisfecho con el salario 
recibido, el 82% tenía una percepción de maltrato por parte de la empresa, 55% 
menciona que la empresa no cumple con las leyes laborales, el 23% reconoce que 
la empresa no brinda incentivos y el 60% está en desacuerdo en la forma de 
evaluación de su trabajo por parte de sus superiores. 
 
Con respecto a la rotación de personal las principales causas fueron: 
abandono del puesto de trabajo (28%), renuncia por problemas con los 
supervisores (38%), renuncia por un mejor trabajo (13%) y renuncia por cambio de 
horarios (13%). De esta forma, se concluyó que existe una baja correlación (r=0.32) 
entre las variables motivación y rotación de personal. 
 
Vnoučková & Klupáková (2014) en su investigación "Impact of motivation 
principles on employee turnover" (Impacto de los principios de motivación en la 
rotación de empleados), presentado en Praga tiene como objetivo general 
determinar el impacto de los principales principios de la motivación en la rotación 
de los trabajadores. 
 
El diseño que se puso en práctica fue no experimental, transversal descriptivo . 
La muestra estuvo conformada por muestra de 100 individuos con edades 
comprendidas entre los 20 y 50 años, seleccionados aleatoriamente y que habían 
dejado su trabajo en los últimos 12 meses. 
 
Con respecto al levantamiento de la información se aplicaron dos 
instrumentos: el primero fue un cuestionario electrónico de autoevaluación y el 
segundo fue un cuestionario de tipo control que se llevó a cabo vía telefónica. 
 
El investigador, concluyó que los factores que afectan la satisfacción laboral 
influyen en la rotación de los empleados. 
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1.2.2 A nivel nacional 
 
Larico (2015) en su tesis magistral "Factores motivadores y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San 
Román – Juliaca 2014", presentada para optar por el Grado de Magíster en 
Administración en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez, propone como 
objetivo general determinar cómo influyen los factores motivacionales en el 
desempeño laboral de los trabajadores del municipio de la provincia de San Román, 
región Puno. 
 
El diseño que se puso en práctica fue descriptivo correlacional, en la cual se 
aplicó dos encuesta (encuesta de motivación laboral y encuesta de desempeño 
laboral) a una muestra de 182 trabajadores del mencionado municipio. 
 
El investigador concluyó que existe una relación positiva considerable (r = 
0.786) entre la motivación laboral y el desempeño laboral en los trabajadores del 
municipio. Así mismo se pudo comprobar que existe una relación positiva media (r 
= 0.659) entre las remuneración mínima vital y el cumplimiento de las actividades. 
Sin embargo se evidencio una relación positiva débil (r = 0.407) entre la entrega de 
incentivos y el desempeño laboral. Además se afirmó la existencia de relación entre 
el desempeño laboral de los trabajadores y el ambiente físico de trabajo, la 
percepción de autorrealización. 
Velásquez (2015) en su tesis “Gestión de motivación laboral y su influencia 
en la productividad de las empresas industriales en Chimbote" para el Grado de 
Doctor en la Universidad Nacional de Trujillo, propone como objetivo general 
determinar cómo influye la motivación laboral en la productividad empresarial. 
El diseño que se puso en práctica fue cuantitativo, descriptiva no 
experimental. La muestra estuvo conformada por 3 empresas industriales 
pesqueras, las cuales fueron seleccionadas aleatoriamente de una población de 52 
empresas del mismo rubro. 
Con respecto al levantamiento de los datos se aplicó un cuestionario 
estructurado de 25 ítems a 60 trabajadores del área de producción y una entrevista 
estructurada a los gerentes de producción. . Posteriormente se realizó el análisis 
estadístico de los datos obteniéndose los siguientes resultados: 
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El 100 % de los trabajadores mencionaron estar satisfechos con su área y 
ambiente de trabajo, mientras que el 76,11 % estaban satisfechos por el desarrollo 
profesional y oportunidades dentro de la empresa, sin embargo solo el 42,50 % se 
encontraban satisfechos con los incentivos económicos. 
La investigadora, concluyó que la falta de estrategias motivacionales provoca 
insatisfacción laboral y deterioro de la productividad. Esto se apoyó también en que 
se encontró que las empresas encuestadas carecen de un área especializada en 
la motivación de los trabajadores o de estrategias formales de motivación laboral. 
 
Urteaga (2015) en su tesis "La satisfacción laboral y su relación con la 
motivación y la rotación de personal en Mi Caja Cajamarca", para optar por el Título 
de Licenciado en Administración en la Universidad Nacional de Cajamarca propone 
como objetivo general, determinar la relación entre la satisfacción laboral, la 
motivación y la rotación de personal. 
 
El diseño aplicado, fue descriptivo – transversal. En este trabajo se tomó una 
muestra aleatoria de 67 trabajadores y se les aplico dos cuestionarios. 
 
El primero constaba de 50 preguntas de tipo Likert y tenía como fin medir la 
motivación y la rotación de personal. Este cuestionario estaba dividido en 5 
dimensiones (Autorrealización, Involucramiento laboral, Supervisión, 
Comunicación y Condiciones laborales). Cada dimensión podía ser calificada 
tomando en cuenta una puntuación ponderada como malo (1 - 2 Puntos), regular 
(3 Puntos) y bueno (4 -5). 
 
Los resultados obtenidos mediante el primer cuestionario fueron los 
siguientes: Existe una "mala" percepción de autorrealización (2.6 puntos) por parte 
de los trabajadores, el Involucramiento laboral (2.7 puntos) por parte de los 
empleados de la empresa es "malo" con tendencia a "regular", La Supervisión (2.75 
puntos) ejercida por parte de los superiores hacia los empleados es "mala" con 
tendencia a "regular", la Comunicación (2.96 puntos) aplicada dentro y fuera de la 
organización es "mala" con tendencia a "regular" y las Condiciones laborales (3.10 





El segundo cuestionario que constaba de 36 preguntas de tipo likert y tenía 
como fin medir la satisfacción laboral. Este instrumento estaba dividido en 7 
factores (condiciones físicas, beneficio laboral, políticas administrativas, relaciones 
sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas, relaciones de autoridad). 
Respecto a la evaluación, cada factor podía ser calificada tomando en cuenta una 
puntuación ponderada como malo (1 - 2 Puntos), regular (3 Puntos) y bueno (4 -5) 
 
Los resultados obtenidos mediante el primer cuestionario fueron los 
siguientes: la percepción de condiciones físicas (3.5 Puntos) ofrecidas por la 
empresa son "regulares" con tendencia hacia "buenas", los beneficios laborales 
(3.35 Puntos) otorgados por la empresa fueron percibidos como "regulares" con 
tendencia hacia "buenos", las políticas administrativas (3.17 Puntos) dictadas por 
la empresa fueron percibidas como "regulares", las relaciones sociales ( 3.21 
Puntos) entre los trabajadores de la empresa fueron calificadas como "regulares, la 
percepción de las acciones realizadas por la empresa para facilitar el desarrollo 
personal (3.54 Puntos) fueron calificadas como "regulares" con tendencia hacia ser 
"buenas", la percepción del desempeño de tareas (3.46 Puntos) por parte del 
personal fue calificado como "regular" y las relaciones de autoridad(2.99 Puntos) 
tuvieron una percepción de insatisfacción dado que la calificación obtenida fue 
"mala" . 
 
El investigador conluyó que la satisfacción laboral y la motivación y la rotación 
de personal estan relacionadas directamente, dado que se puede apreciar que en 
Mi Caja existe una alta rotacion y desmotivacion por parte del personal. 
 
 
1.2.3 A nivel Local 
 
Ccollana-Salaza (2014) en su investigación "Rotación del personal, 
absentismo laboral y productividad de los trabajadores" en la Universidad San 
Martín de Porres, propone como objetivo general determinar la relación entre la 
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rotación de personal, el absentismo laboral y la productividad de los trabajadores 
de la empresa "Ángeles Eventos". 
 
El diseño aplicado fue correlacional - cuantitativo. La población estuvo 
compuesta por 85 operarios de sexo masculino con edades comprendidas entre 
los 20 y 28 años y con una permanencia mínima en la empresa de 3 meses. 
Con respecto al levantamiento de los datos se aplicó un cuestionario 
estructurado. Posteriormente se realizó el análisis estadístico de los datos 
obteniéndose los siguientes resultados: 
 
Con respecto al salario, el 48% de los operarios estaban muy de acuerdo con 
su remuneración mientras que el 36% estaba de acuerdo. Así mismo el 38% de los 
colaboradores menciono estar muy de acuerdo con las herramientas y condiciones 
de trabajo mientras que el 38% señalo estar de acuerdo. 
 
El investigador concluyó mediante un análisis de regresión lineal que no existe 
una relación lineal entre la rotación de personal, la productividad en la empresa, del 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 La Motivación 
Definiciones: 
Según Chiavenato (2011) el motivo es todo aquel estimulo externo o interno 
que influye en el cambio en el comportamiento de las personas. Asimismo, indica 
que lo que motiva a los colaboradores es: 
 
“desarrollo personal, progreso en la empresa, relaciones interpersonales y de 
trabajo, autorrealización, reconocimiento, el trabajo en sí, la política administrativa 
y la seguridad en el empleo.” 
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Arbaiza (2011) menciona que la motivación son las necesidades, metas y 
aspiraciones que ponen en movimiento al trabajador. Así mismo menciona que un 
colaborador llegara a la meta siempre y cuando tenga un motivo para hacerlo. 
 
Para Porret Gelabert (2010) la motivación es lo que impulsa y dirige el 
comportamiento del ser humano. En el ámbito laboral es aquel estimulo que 
impulsa al empleado al logro de los objetivos de la organización. 
 
Luthans (2002) Señala que la motivación es un proceso que inicia con una carencia 
o necesidad, lo cual sirve de impulso para el logro de un objetivo. 
 
Kanfer et al. (2001) Son los impulsos que actúan sobre un individuo y que lo 
encamina al cumplimiento de las metas. 
 
Bindra (1959) La motivación es la manera de provocar un comportamiento, 
mantenerlo y dirigirlo hacia el logro de los objetivos. 
 
Tipos de Motivación 
 
 
Existen dos tipos de motivación: 
 
 
La motivación intrínseca, es aquella motivación interna que expresa un individuo 
para realizar su trabajo sin necesidad de estímulos ó factores externos. 
 
Las personas motivadas intrínsecamente tienen la percepción de que su trabajo es 
importante para los demás, así mismo este tipo de motivación les brinda un 
crecimiento y desarrollo personal. 
 
La motivación extrínseca, es aquella motivación externa la cual lleva al trabajador 
a cumplir una tarea o actividad con esperando obtener alguna recompensa a 
cambio (dinero, calificaciones, fama, etc.). 
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Estas recompensas proporcionan la satisfacción que por sí sola la actividad 
no puede brindar, en ese sentido se puede decir que una persona motivada 
extrínsecamente realizara en una tarea aun cuando no tenga interés en la misma. 
 
Teorías de la motivación 
 
 
Existen una variedad de teorías sobre la motivación, sin embargo Arbaiza 
(2011) las cataloga en tres grandes grupos: Teorías del contenido, teorías del 
proceso y teorías del refuerzo. (202pp) 
 
Teorías del contenido 
 
 
Teoría de la jerarquía de necesidades, planteada por Abraham Maslow en 1954, 
sostiene que las personas tienen cinco necesidades jerárquicas que aspiran 
satisfacer: fisiológicas, seguridad, aceptación social, reconocimiento y 
autorrealización. (Ver anexo 1). 
 
Teoría ERC, planteada por Clayton Alderfer en 1969, sostiene la existencia de tres 
grupos de necesidades no jerárquicas: Existencia, relación y crecimiento. 
 
Teoría de los dos factores, planteada por Frederick Herzberg en 1959, plante que 
dos factores son los causantes de la satisfacción ó insatisfacción laboral. 
 
El primero denominado "Factor de Higiene" hace referencia a los factores 
externos y a las necesidades primarias de la persona, tales como: 
 
 Factores económicos 
 Calidad de la supervisión 
 Condiciones físicas del trabajo 
 Políticas y normas de la empresa 
 Relación con los superiores. 
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El segundo denominado "Factores de Motivación" están relacionados con el 
aspecto interior de la personas y con sus necesidades secundarias, tales como. 
 
 Reconocimiento de una labor bien hecha 
 Mayor responsabilidad 
 Posibilidad de desarrollo 
 Sentimiento de autorrealización 
 Tareas estimulantes 
 
 
Teoría de las necesidades adquiridas, propuesta por David McClelland en 1961, 
plantea que las personas tienen tres necesidades significativas: Necesidad de 
logro, Necesidad de Poder y Necesidad de afiliación. (Ver anexo 2). 
 
 
Teorías del proceso 
 
 
Teoría de las expectativas, planteada por Víctor H. Vroom en año 1964, sostiene 
que los colaboradores se sienten con mayor motivación cuando su trabajo es 
reconocido y recomenzado. Además menciona que los trabajadores se sienten 
motivados cuando los objetivos son alcanzables y los beneficios obtenidos son 
mayores que los esfuerzos realizados. 
 
Teoría de la equidad, postulada por John Stacy Adams en 1963, plantea que los 
trabajadores buscan la igualdad comparando entre si sus esfuerzos y 
recompensas. En ese sentido los trabajadores se sienten motivados cuando son 
tratados equitativamente. 
 
Teoría del establecimiento de metas, propuesta por Edwin Locke en 1968, 
sostiene que los empleados se sienten motivados cuando les plantea objetivos y 
retos. 
 
Teoría de la eficacia personal, propuesta por Albert Bandura en 1977, sostiene 
que los trabajadores altamente eficaces responden a la retroalimentación negativa 
con mayor esfuerzo y motivación. Además plantea cuatro formas de 
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incrementar la motivación: El dominio de aprobación, El modelado indirecto, La 
persuasión verbal y La sacudida. 
 
Teorías del refuerzo 
 
 
Ley del efecto y confinamiento operante, propuesta por Edward Thorndike en 
1911 y por Burrhus Skinner en 1969, sostienen que el comportamiento de los 
trabajadores está condicionado por el reforzamiento, el cual puede positivo o 
negativo, en ambos casos fortalece el comportamiento en el lugar de trabajo. Así 
mismo mencionan que las llamadas de atención ó sanciones ayudan a eliminar las 
conductas indeseables. 
 
Componentes de la motivación: 
 
 
Según Sáenz-López et al. (2016) La motivación consta de tres componentes 
conductuales: la dirección, la intensidad y la persistencia. 
 
La dirección, se refiere a la elección de la meta a conseguir. 
 
 
La intensidad, se refiere a la cantidad de esfuerzo empleado para  
conseguir la meta planteada. 
 
La persistencia, se refiere al tiempo invertido por la persona para cumplir 
con la meta. 
 
El proceso de motivación 
 
 
Hellriegel & Slocum (2009) proponen que el proceso de motivación consta 
de seis fases: 
 
Fase 1: Mencionan que el proceso de motivación comienza identificando las 
necesidades de una persona. 
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Fase 2: La persona sufre tensión debido a las necesidades, esto lo lleva a 
esforzarse con la finalidad de reducir el malestar. 
 
Fase 3: El estímulo motivacional dirige a la persona al cumplimiento de los 
objetivos. 
 
Fase 4: En esta etapa se evalúa el cumplimiento de los objetivos 
planteados. 
 
Fase 5: La persona recibe retroalimentación, según su desempeño la cual 
puede ser positiva (premios, bonificaciones y reconocimientos) ó negativa 
(castigos). (Parret Gelabert, 2010). 
 
 








 Factores influyentes en el proceso de motivación 
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Para Porret Gelabert (2010) Los seres humanos pueden ser motivados 





El estado de ánimo 
Tendencia a la creatividad 
Situaciones de estrés 






La retribución económica 
Las ventajas sociales 
La seguridad en el entorno laboral 
El desarrollo profesional y la promoción 
La estabilidad en el empleo 
El prestigio profesional 
La comunicación 
El estilo de liderazgo 
 
 
Asimismo, según Chiavenato (2011) estos factores pueden causar los 
siguientes efectos: 
 
La persona utilice varias de sus habilidades y competencias personales para 
ejecutar las tareas. 
La persona tenga cierta autonomía, independencia y autodirección para ejecutar 
las tareas. 
La persona haga algo signifi cativo y que tenga cierto sentido o razón de ser. 
La persona se sienta personalmente responsable del éxito o fracaso de las 
tareas en función de sus propios esfuerzos. 
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La persona perciba y evalúe su propio desempeño mientras ejecuta el trabajo, 
sin intervención de terceros ni del jefe. 
 
1.3.2 La rotación de personal 
Definiciones 
Chiavenato (2011) La rotación de personal o también llamado turnover, se 
define como fluctuación de trabajadores entre una empresa y su medio ambiente. 
Este intercambio de personas está definido por el volumen de trabajadores que 
entran y salen de la compañía. 
 
La rotación de personal por ser un índice se expresa en forma porcentual y el 
tiempo de medición es generalmente mensual o anual. 
 
De igual por su  parte Chiavenato indica que: 
 
 
La rotación se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una 
organización, las entradas que compensan las salidas de las personas de las 
organizaciones. A cada separación casi siempre corresponde la contratación de un 
sustituto como reemplazo. Esto significa que el flujo de salidas (separaciones, 
despidos y jubilaciones) se debe compensar con un flujo equivalente de entradas 
(contrataciones) de personas (Chiavenato, 2011). 
 
La siguiente formula permite calcular el índice de rotación de personal de una 
organización: 
 
 (1 + 𝑆) 
× 100
 







I: Ingresos de personal 
S: Salidas de personal 
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PE: Personal que se encuentra laborando. 
 
 
Mondy (2010) define la rotación de personal como el número de veces que 
las organizaciones cambian de personal en un año. La rotación de personal afecta 
económicamente a las organizaciones, una alta tasa de rotación significa altos 
costos para la empresa y es motivo buscar las formas de reducirlas. 
 
Castillo Aponte (2006) afirma que el índice de rotación de personal sirve para 
medir el pronóstico de demanda del personal y la eficiencia en la gestión de 
recursos humanos. 
 
Reyes Ponce (2005) define a la rotación de personal como el número de 
colaboradores que salen y vuelven a entrar en una organización. 
 
 
 Rotación interna 
 
Puchol (2007) La rotación interna ó también llamada rotación horizontal es la 
movilidad de los trabajadores a través de las áreas funcionales dentro de la 
organización. 
 
Existen diferentes factores que influyen en la rotación horizontal tales 
como: 
 
a) Apertura de nuevos puestos de trabajo dentro de la organización. 
b) Asensos de los trabajadores 
c) Disponibilidad de puestos de trabajo dentro de la organización por 
renuncias, despidos, jubilaciones ó muertes. 
d) Licencias ó permisos de trabajo. 
 
 
 Rotación externa 
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Puchol (2007) La rotación externa se puede definir sencillamente como dejar 
de trabajar en una empresa para ir a trabajar en otra. Cuando los colaboradores 
renuncian voluntariamente es indicio de incomodidad en el lugar de trabajo. Este 
tipo de rotación afecta a las organizaciones, más aun cuando es imprevista o 
desorganizada. 
 
Existen diferentes factores que influyen en la rotación externa tales como: 
 
 
a) Nuevas oportunidades laborales 
b) Factores personales y familiares 
c) Incompatibilidad con las políticas organizacionales 
d) Disconformidad con las remuneraciones. 
e) Clima laboral deteriorado 
 
 
1.3.3. La Administración, motivación y cultura organizacional 
 
Cultura es un término general que se emplea con dos acepciones diferentes. 
Por una parte, significa el conjunto de costumbres y realizaciones de una época o 
de un pueblo y, por la otra, se refiere a las artes, la erudición y demás 
manifestaciones complejas del intelecto y la sensibilidad humana, consideradas en 
conjunto. (Chiavenato, 2011). 
Según Chiavenato (2011), las personas constituyen el principal activo de la 
organización y de ahí la necesidad de que las empresas sean más conscientes de 
sus trabajadores y les presten más atención. Para ello, toda organización que 
desea tener éxito debe mantener la motivación de crecimiento y compromisos de 
uno de sus principales grupos de interés como lo es principalmente en los 
empleados. 
En tal sentido, la cultura organizacional recibe un fuerte impacto del mundo 
exterior, y ahora privilegia al cambio y la innovación enfocados al futuro y al destino 
de la organización. Los cambios se vuelven rápidos, sin continuidad con el pasado, 
y producen un contexto ambiental impregnado de turbulencia e 
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imprevisibilidad. Las personas deben estar motivadas para afrontar los retos que 
conlleva un crecimiento dentro de un mundo globalizado. 
 
 
De igual forma Chiavenato cita la investigación de Kotter y Heskett en la que 
se concluye que la cultura tiene un fuerte y creciente efecto en el desempeño de 
las organizaciones. El estudio muestra que la cultura corporativa tiene un fuerte 
efecto en el desempeño económico de la organización a largo plazo. Ciertas 
culturas permiten la adaptación a cambios y la mejora del desempeño de la 
organización, mientras que otras no lo permiten. 
 
 
1.4 Formulación del problema 
 
 
1.4.1 Problema General 
 
¿Cuál es el grado de relación entre la motivación laboral y la rotación 
de personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017? 
 
 
1.4.2 Problemas específicos 
 
¿Cuál es el grado de relación entre la motivación Intrínseca y la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales 
en el departamento de Lima en el año 2017? 
¿Cuál es el grado de relación entre la motivación extrínseca y la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales 
en el departamento de Lima en el año 2017? 
 
 
1.5. Justificación del estudio 
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Desde el punto de vista pragmático, esta tesis permitirá le empresa Kuehne- Nagel, 
Perú: identificar su índice de rotación de personal e identificar los niveles de 
motivación de sus colaboradores. 
 
Así mismo permitirá identificar el grado de relación entre la motivación del 
personal y el índice de rotación del personal con la finalidad de establecer políticas 
motivacionales que permitan reducir la salida de sus colaboradores. 
 
Desde el punto de vista económico, la ausencia de motivación de los 
empleados afecta al logro de las metas organizacionales. Así mismo un alto índice 
de rotación de personal conlleva al incremento de gastos asociados a los 
recurrentes procesos de selección del nuevo personal, la baja productividad y 
rendimiento durante la etapa de inducción y adecuación del nuevo personal 
seleccionado. Por otro lado la planificación de flujos de efectivo se ven alteradas 
debido a los pagos imprevistos de liquidaciones. 
 
Desde el punto de vista social, la falta de motivación y el desempleo conlleva 
a las personas a la apatía. Este mal afecta al individuo alterando su estado de 
ánimo, reduciendo drásticamente sus participaciones colaborativas y su interacción 




1.6.1 hipótesis general 
 
H0: La motivación laboral no está relacionada con la rotación de personal en 
la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales en 
el departamento de Lima en el año 2017. 
 
H1: La motivación laboral está relacionada con la rotación de personal en la 
empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales en el 
departamento de Lima en el año 2017. 
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1.6.2 Hipótesis específicas 
 
Los factores higiénicos sí están relacionados con la rotación de personal 
en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales en 
el departamento de Lima en el año 2017. 
Los factores motivadores sí están relacionados con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 







Determinar la relación entre la motivación laboral y la rotación de personal en 
la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales en el 





Medir el grado de motivación laboral y describir los factores motivacionales de 
los empleados de la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
Medir el índice de rotación de personal de la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
36 
 





Variable 1: La motivación laboral 
 
 
Es lo que impulsa y mantiene al empleado realizando el mejor trabajo 
posible. (Parret Gelabert, 2010) 
 
Tomando en cuenta la Teoría de los dos factores, planteada por Frederick 
Herzberg se definieron dos dimensiones para esta investigación. 
 
Dimensión 1: Factores de motivación 
 
 
Están relacionados con el aspecto interior de la personas y con sus 
necesidades secundarias. (Arbaiza Fermini, 2011) 
 
Con la finalidad de medir la dimensión de factores de motivación se plantearon 
los siguientes indicadores, los cuales fueron medidos a través de la percepción de 
los trabajadores: 
 
o Reconocimiento de una labor bien hecha 
o Mayor responsabilidad 
o Posibilidad de desarrollo 
o Sentimiento de autorrealización 
o Tareas estimulantes 
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Dimensión 2: Factores Higiénicos 
 
 
Son aquellos que hacen referencia a los factores externos y a las necesidades 
primarias de la persona. (Arbaiza Fermini, 2011). 
 
Con la finalidad de medir la dimensión de factores higiénicos, se plantearon 
los siguientes indicadores, los cuales fueron medidos a través de la percepción de 
los trabajadores: 
 
- Factores económicos 
- Calidad de la supervisión 
- Condiciones físicas del trabajo 
- Políticas y normas de la empresa 
- Relación con los superiores. 
 
 
Variable 2. Rotación del personal 
 
 
Es la cantidad de empleados que entran y salen de la organización. (Lacalle, 
Caldas, & Carrion, 2012). 
 
La variable rotación de personal, fue medida empleando el indicador de 
rotación de personal (IRP), este indicador se calculó aplicando la siguiente fórmula: 
 
 (1 + 𝑆) 
× 100
 







I: Ingresos de personal 
S: Salidas de personal 
PE: Personal que se encuentra laborando. 
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2.2 Operacionalización de las Variables 
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2.3.1 Tipo de investigación 
 
La investigación es de Enfoque Cuantitativo - No experimental, 
dado que en este estudio no hubo manipulación de las variables, estas 
solo fueron observadas y posteriormente analizadas. 
 
 
2.3.2 Diseño de investigación 
 
El diseño de la investigación es el procedimiento o el método que 
se empleara para obtener la información requerida para la investigación. 
(Hernández Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010). 
 
Diseño: Transeccional - correlacional, debido a que los datos se 
recogieron en un único momento, y posteriormente analizo la 
existencia de relación entre las variables de estudio. 
 










M : Muestra de la investigación 
O1 : Variable 1 (Motivación Laboral) 
O2 : Variable 2 (Rotación de Personal) 
r : Relación entre las variables 
 
Adicionalmente se puede clasificar a esta investigación como 
básica, dado que el objetivo fue incrementar el conocimiento y servir 
como base para futuras investigaciones. 
 
 
2.4 Población y muestra 
 
García Ramos et al. (2008) La población son todos individuos ó 
elementos de los cuales se desea recolectar información. Se le llama 







La muestra se puede definir como un conjunto de elementos 
representativos de una población. A este número de elementos 
seleccionados se le denomina tamaño muestral. 
 
En esta investigación la población sujeta a estudio estuvo 
constituida por 230 empleados de las diferentes áreas funcionales  de la 
empresa Kuehne- Nagel - Perú. 
 
La muestra estuvo conformada por 145 colaboradores, los cuales 
fueron seleccionados proporcionalmente respecto al número total de 
trabajadores de las áreas funcionales. 
 
Para determinar el tamaño muestral se empleó la fórmula de 
cálculo de muestra para poblaciones finitas tomando en cuenta un nivel 
de confianza de 95% y un margen de error del 5%. 
 
Dado que no existían estudios previos a esta investigación se 
desconoció el valor de la probabilidad a favor o proporción esperada (p) 
por lo cual se le otorgo el valor de 50% (0.5) con la finalidad de maximizar 
el tamaño muestral. 
 
La selección del tamaño muestral tomando en cuenta las áreas 
funcionales fue la siguiente: 
 











1 Aduanas (sc-ac) 2 
2 Carga marítima (is) 4 
3 Carga aérea (ae) 5 
4 Exportaciones marítimas 3 
5 Exportaciones aéreas 5 
6 Ventas 3 
7 Sistemas 2 
8 RRHH 2 
9 Almacén 2 
10 Finanzas 2 
TOTAL TOTAL 30 
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2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 
2.5.1 Técnicas de recolección de datos 
 
Se emplearon las siguientes técnicas de recolección de datos: 
 
 
La encuesta, es un instrumento que se emplea para obtener 
información oral sobre el tema sujeto a estudio. (Benjamín Hernández 
Blázquez, 2001). 
 
La encuesta, es un conjunto de preguntas elaboradas con la 
finalidad de obtener información de las personas. (Domínguez 
Bocanegra, 2016). 
 
Se aplicó una encuesta a los colaboradores de las distintas áreas 
funcionales de la empresa Kuehne- Nagel - Perú con la finalidad de medir 
su grado de motivación. (Anexo 2) 
 
 
2.5.2 Instrumento de recolección de datos 
 
Para la validación de este instrumento se llevó a cabo mediante la 
opinión de tres expertos. Adicionalmente se determinó la confiabilidad 
del instrumento empleando el método de alfa de cronbach. 
 
“La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de 
medición, que le permite obtener los mismos resultados, al aplicarse una 
o más veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes 
períodos de tiempo” (Carrasco, 2016, p. 339). 
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Mediante el uso del coeficiente de Alfa de Cronbach, se realizó la 
medición de la consistencia interna de ambos instrumentos, lo que 
conllevó a establecer el grado de interrelación y de equivalencia de los 
ítems configurados por cada variable. 
 
 
Habiéndose determinado los resultados de la aplicación del 
coeficiente Alfa de Cronbach, con apoyo del software SPSS, versión 
24, se contaron como resultados los siguientes: 
 
 




Cuestionario Alfa de Cronbach N.º ítems 
Motivación ,834 23 
Rotación de Personal ,810 12 
 
 
Aplicado el coeficiente Alfa de Cronbach, este procedimiento 
mostró el resultado correspondiente a un valor de 0,834 para la variable 
motivación indicando así que la confiabilidad es buena; asimismo, 
respecto a la variable rotación de personal se obtuvo un valor de 0,810 
con lo que se señala que la confiabilidad es buena. Estos resultados 




Se utilizó la validez de contenido de los instrumentos: de motivación y 
rotación de personal, a través del juicio de expertos. Los expertos son 
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docentes de la Escuela Profesional de Administración de la Universidad 
Cesar Vallejo: 
a. Dr. Luis Dios Zarate 
b. Dr. Hans Mejía Guerrero 
c. Dr. Manuel Alberto Morí Paredes 
 
 
Tabla 5: Validación del instrumento: Motivación 
 
 Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
 
 
Tabla 6: Validación del instrumento: Rotación de Personal 
 
 Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
 
 
2.6 Métodos de análisis de datos 
 
Los datos fueron ordenados y tabulados empleando la hoja de 
cálculo MS-Excel. 
Posteriormente se procesaron los datos empleando el 
complemento de análisis de datos de Excel y el software estadístico Real 
Statistics Versión 24. 
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Los resultados se obtuvieron aplicando métodos de estadística 
descriptiva y de tipo correlacional. 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
Este trabajo se realizó respetando los siguientes principios éticos. 
 
 
Principio de la objetividad, los datos se procesaron como fueron 
recolectados, estos no sufrieron manipulaciones ó alteraciones. 
 
Principio de consentimiento y confidencialidad, los datos 
fueron conseguidos con el permiso de los encargados de las áreas 
correspondientes, así mismo con la finalidad de salvaguardar la 
confiabilidad de los colaboradores de la empresa el llenado de la 
encuesta fue anónimo. 
 
Principio de la transparencia y humildad, este trabajo es público 






Para efectos de análisis se ha procedido a realizar el uso del 
software spss para evaluar los datos de las encuestas relacionados a las 
preferencias de las personas. 
 
 
3.1 Análisis descriptivos 
 
 
Se ha procedido a evaluar las variables relacionadas a la 
motivación y rotación de personal teniendo en cuenta a sus variables 
específicas y alcances respectivos, logrando obtener los siguientes 
resultados: 
 
Tabla 7: Para Motivación laboral 
 












Válido Malo 2 
 
6,7 6,7 6,7 
 Regular 24  80,0 80,0 86,7 
 Excelente 4  13,3 13,3 100,0 





Figura 2. Motivación laboral 
 
 
En la tabla 7 y figura 2, se observa que un 80% del personal que  labora 
en la empresa Kuehne- Nagel de Operaciones Logística perciben una 
motivación laboral Regular, un 13% respondieron que la motivación es 
Excelente, sin embargo un 7% del personal  respondieron que la 
motivación es Mala. 
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Válido Malo 2 6,7 6,7 6,7 
 Bueno 28 93,3 93,3 100,0 





Figura 3. Factores higiénicos 
 
 
En la tabla 8 y figura 3, se aprecia que el 93% del personal 

















Válido Malo 2 6,7 6,7 6,7 
 Regular 24 80,0 80,0 86,7 
 Excelente 4 13,3 13,3 100,0 




Figura 4. Factores motivadores 
En la tabla 9 y figura 4, se observa que el 80% del personal 
consideran que los factores motivadores son regular, un 13% lo 
consideran excelente y sólo un 7% lo consideran malo. 
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Tabla 10: Rotación de personal 
 









Válido Malo 2 6,7 6,7 6,7 
 Regular 25 83,3 83,3 90,0 
 Excelente 3 10,0 10,0 100,0 





Figura 5. Rotación del personal 
En la tabla 10 y figura 5, el 83% de los encuestados consideran a 
la rotación del personal como Regular, el 10% lo consideran Excelente 
y solo un 7% lo consideran Malo. 
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Válido Malo 2 6,7 6,7 6,7 
 Bueno 28 93,3 93,3 100,0 




Figura 6. Motivación 
 
En la tabla 11 y figura 6, el 93% de los encuestados consideran 
que la motivación es buena, el 7% es mala. 
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Válido Malo 6 20,0 20,0 20,0 
 Bueno 20 66,7 66,7 86,7 
 Excelente 4 13,3 13,3 100,0 
 Total 30 100,0 100,0  
 
 
Figura 7: compensación 
 
En la tabla 12 y figura 7, se aprecia que el 67% de los encuestados 
consideran a la compensación como buena, un 13% lo consideran como 
excelente y solo un 20% lo consideran como Mala. 
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Válido Malo 2 6,7 6,7 6,7 
 Bueno 27 90,0 90,0 96,7 
 Excelente 1 3,3 3,3 100,0 
 Total 30 100,0 100,0  
 
 
Figura 8: condicionamiento 
 
En la tabla 13 y figura 8, se aprecia a un 90% de personas que 
indican que el condicionamiento laboral es bueno. Esto implica que las 
condiciones laborales son accesibles para los empleados y que es 
probable que la percepción de motivación no sea necesariamente por las 
instalaciones o beneficios de ley, sino por otros factores motivacionales, 
sólo un 7% consideran al condicionamiento como Malo y un 3% 
señalaron como Excelente. 
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Válido Malo 1 3,3 3,3 3,3 
 Regular 26 86,7 86,7 90,0 
 Excelente 3 10,0 10,0 100,0 




Figura 9: Reclutamiento 
 
 
En la tabla 14 y figura 9, se encontró que el 87% de los encuestados 
indicaron que los procedimientos de reclutamiento y selección de 




3.2 Prueba de hipótesis 
 
3.2.1 Contraste de Hipótesis General 
 
H0: La motivación laboral no está relacionada con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
H1: La motivación laboral está relacionada con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
Tabla 15. La motivación laboral vs rotación del personal 
 
Correlaciones 






Rho de Spearman Motivación laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 
1,000 ,717** 
  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 30 30 
 Rotación del personal 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 
,717** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).    
 
Criterios de decisión: 
 
Valor p ≤ α: La correlación es estadísticamente significativa 
 
 
En la tabla 15, se observa los coeficientes de Rho de Speraman 
que es de 0,717; esto significa que existe una relación entre moderada 
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y fuerte asimismo el nivel de significancia es menor que 0.05 
(p=0.000<0.05), esto indica que se rechazó la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna. Luego podemos concluir que la motivación laboral 
se relaciona significativamente con la rotación de personal en la empresa 
Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales en  el 
departamento de Lima en el año 2017. 
3.2.1 Contraste de Hipótesis específica 1 
 
H0: Los factores higiénicos no están relacionados con la 
rotación de personal en la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales en el departamento de 
Lima en el año 2017. 
 
H1: Los factores higiénicos sí están relacionados con la rotación 
de personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento de Lima en el año 
2017. 
 
Tabla 16: Factores higiénicos vs rotación del personal 
 
Correlaciones 






Rho de Spearman Factores higiénicos 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 
1,000 ,667** 
  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 30 30 
 Rotación del personal 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 
,667** 1,000 
  Sig. (bilateral) ,000 . 
  N 30 30 




En la tabla 16, se aprecia el contraste de los factores higiénicos 
versus rotación del personal, el coeficiente Rho de Sperman  es 0.667  y 
de acuerdo con el baremo de la correlación de Sperman, existe una 
correlación positiva media. Además, el nivel de significancia es menor 
que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que si existe relación entre las 
variables. Luego podemos concluir que los factores higiénicos se 
relacionan significativamente con la dimensión significado de la variable 
rotación de personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
3.2.2 Hipótesis específica 2 
 
 
H0: Los factores motivadores no están relacionados con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
H1: Los factores motivadores sí están relacionados con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. 
 
Tabla 17: Factores motivadores vs rotación de personal 
 
Correlaciones 











  Sig. (bilateral) . ,000 
  N 30 30 





  Sig. (bilateral) ,000 . 





**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
 
 
En la tabla 17, se observa el coeficiente Rho de Sperman es 0.717 
y de acuerdo con el baremo de la correlación de Sperman, existe una 
correlación entre moderada y positiva. Además, el nivel de significancia 
es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que si existe relación 
entre las variables. Luego podemos concluir que los factores 
motivadores se relacionan significativamente con la dimensión 
significado de la variable rotación de personal en la empresa Kuehne- 
Nagel de operaciones logísticas internacionales en el departamento de 






En lo referente a la hipótesis general, al ser formulada sostiene que 
existe una relación entre la motivación laboral y rotación de personal en 
la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas internacionales. 
Esto se confirma con el resultados obtenido del coeficiente de Rho de 
Spearman (rho= 0.717), esto indica una correlación moderada fuerte; 
atendiendo al significancia bilateral se obtuvo un p-valor de (0,00 <0,05). 
Esto significa que existe una correlación entre las variables motivación 
laboral y la rotación de personal. El hallazgo se confirma con la tesis de 
Jacho Guamán (2014) que tituló "La Motivación y su Influencia en la 
rotación de personal de CASALIMPIA S.A", en la cual se comprobó que 
la relación entre la motivación laboral y rotación de personal como una 
correlación inversa considerable, como se puede determinar si hay mejor 
motivación laboral, también disminuye la rotación de personal. 
Asimismo, en la tesis de Urteaga (2015) en su tesis titulada "La 
satisfacción laboral y su relación con la motivación y la rotación de 
personal en Mi Caja Cajamarca”, en la cual se comprobó que existe 
relación directa entre la satisfacción laboral y la motivación con la 
rotación de personal. Además, en la tesis de Ccollana-Salaza (2014) en 
su investigación "Rotación del personal, absentismo laboral y 
productividad de los trabajadores, en la cual se comprobó que existe 
relación entre la rotación de personal conjuntamente con el absentismo 
laboral y su influencia en la productividad de los trabajadores, 
permitiendo evidenciar también la rotación con desempeño. 
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Respecto a la primera hipótesis específica en donde se sostiene 
que: Los factores higiénicos sí están relacionados con la rotación de 
personal en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. Los 
resultados del coeficiente Rho de Spearman es de (0,667) esto indica 
que la asociación es modera y la significancia bilateral es menor que 
(0,00 <0,05). Por lo que se afirma que estas dos variables están 
relacionas. En cuanto los estudios realizados por Domínguez Olaya 
(2015) en su tesis "Análisis de las causas de rotación de personal de la 
empresa Holcrest S.A.S" los hallazgos encontrados fueron que el 58% 
de los encuestados el factor más influyente en la rotacion laboral es 
balance vida-trabajo, seguido del reconocimiento con un 55%, la 
busqueda de oportunidades respecto a carrera profesional con un 46% 
y el salario fue de 36%. Sgún este autor la rotación del personal está 
supeditado a múltiples factores por lo que se confirma que factores como 
son los higiénicos tiene relación con la rotación del personal. Por su parte 
Vnoučková & Klupáková  (2014) en su  investigación "Impact of 
motivation principles on employee turnover" (Impacto de los principios de 
motivación en la rotación de empleados), presentado en Praga propone 
como objetivo general determinar el impacto de los principales principios 
de la motivación en la rotación de los trabajadores. Los resultados de la 
investigación El investigador, concluyó que los factores que afectan la 
satisfacción laboral influyen en la rotación de los empleados. 
 
Respecto a la hipótesis específica 2, en donde se sostiene que  los 
factores motivadores sí están relacionados con la rotación de personal 
en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
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internacionales en el departamento de Lima en el año 2017. Realizado 
el contraste se encontró que (Rho = 0,717) resultados que indican una 
relación entre moderada y fuerte, la significancia bilateral es (0,00 
<0,05). Esto determinó a que se aceptará la hipótesis alterna por lo que 
se considera que existe relación entre las variables en un nivel moderado 
fuerte. Los hallazgos encontrados por Larico (2015) en su tesis magistral 
"Factores motivadores y su influencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de San Román – Juliaca 
2014", fueron que existe relación positiva  considerable (r = 0.786) entre 
la motivación laboral y el desempeño laboral en los trabajadores del 
municipio. Así mismo se pudo comprobar que existe una relación positiva 
media (r = 0.659) entre las remuneración mínima vital y el cumplimiento 
de las actividades. Sin embargo se evidencio una relación positiva débil 
(r = 0.407) entre la entrega de incentivos y el desempeño laboral. 
Velásquez (2015) en su tesis “Gestión de motivación laboral y su 
influencia en la productividad de las empresas industriales en Chimbote" 
El 100 % de los trabajadores mencionaron estar satisfechos con su área 
y ambiente de trabajo, mientras que el 76,11 % estaban satisfechos por 
el desarrollo profesional y oportunidades dentro de la empresa, sin 
embargo solo el 42,50 % se encontraban satisfechos con los incentivos 
económicos. La investigación confirma la hipótesis planteada respecto a 







Al finalizar el estudio se elaboran las conclusiones atendiendo a los 
objetivos e hipótesis plantadas: 
Primera conclusión 
 
Según el estadístico aplicado Rho de Spearman se encontró que 
existe correlación buena entre motivación laboral y rotación del personal, 
según el contraste de hipótesis  en la tabla 9, el coeficiente de asociación 
es de 0,717; al ser menor la significancia bilateral que el alfa (∝ = 0.05) 




En el contraste de hipótesis se encontró una correlación buena entre los 
factores higiénicos y rotación del personal, el coeficiente Rho de 
Sperman es 0.667, asimismo el nivel de significancia es menor que 
0.05 (p=0.000<0.05), esto permitió descartar la hipótesis nula que indica 




Al contrastar las variables factores motivadores y rotación de personal 
se encontró que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 0.717 
lo que significa que existen relación entre las variables en un nivel bueno; 
al encontrar que la significancia bilateral es menor que el alfa (0.05) de 








Se recomienda a los gerentes de la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales implementar actividades de 
capacitación al personal, fomentar valores transmitidos por la empresa y 
reflejados en cada área de forma activa e innovadora de modo que se le 
haga sentir que es parte importante de la empresa, sintiéndose motivado 
y tomado en cuenta en el desarrollo social e institucional. Asimismo, 
analizar los factores relacionados a higiene y otros acorde a sus 
funciones, lo cual se correlaciona con la motivación y rotación de 
personal. 
Segunda 
Se recomienda a los gerentes de la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales iniciar planes de mejoramiento de 
factores higiénicos no sólo en el área de operaciones, sino en todas las 
áreas con el fin de crear una cultura organizacional sólida en la empresa 
que permita crear sinergia. Para ello es importante crear campañas 
internas, capacitaciones sobre procesos de trabajo adecuados e invertir 
en promocionar y aplicar condiciones laborales adecuadas a todo nivel. 
 
Tercera 
Se recomienda a los gerentes de la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales establecer métodos de 
supervisión e indicadores de niveles de motivación y satisfacción del 
personal con el fin de mantener controlado estos parámetros y estar 
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atentos a cualquier cambio que pueda afectar a los empleados y 
aumentar el índice de rotación de personal. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
La motivación y el desempeño laboral del restaurant Las Canastas en el distrito de Independecia,2018 
 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS 1 
¿Cuál es el grado de relación entre la 
motivación laboral y la rotación de personal en 
la empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento 
de Lima en el año 2017? 
Determinar la relación entre la motivación 
laboral y la rotación de personal en la empresa 
Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en 
el año 2017. 
La motivación laboral está relacionada con la 
rotación de personal en la empresa Kuehne- 
Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en 
el año 2017 
¿Cuál es el grado de relación entre la 
motivación Intrinsica y la rotación de personal 
en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento 
de Lima en el año 2017? 
• Medir el grado de motivación laboral y 
describir los factores motivacionales de los 
empleados de la empresa Kuehne- Nagel de 
operaciones logísticas internacionales en el 
departamento de Lima en el año 2017 
La motivación laboral no está relacionada con 
la rotación de personal en la empresa 
Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en 
el año 2017 
¿Cuál es el grado de relación entre la 
motivación extrinseca y la rotación de personal 
en la empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento 
de Lima en el año 2017? 
• Medir el índice de rotación de personal de la 
empresa Kuehne- Nagel de operaciones 
logísticas internacionales en el departamento 
de Lima en el año 2017 
Los factores motivadores sí están relacionados 
con la rotación de personal en la empresa 
Kuehne- Nagel de operaciones logísticas 
internacionales en el departamento de Lima en 
el año 2017. 
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Anexo 2: Instrumento 
 
 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACION LABORAL 
Y LA ROTACION DE PERSONAL 
Este cuestionario ha sido elaborado para diagnosticar el grado de 
Motivación laboral y la Rotación de Personal que existe en la empresa 
Kuehne-Nagel de Operaciones logísticas Internacionales por lo cual 
pedimos su valiosa colaboración. 
Instrucciones: Los siguientes ítems describen las dimensiones de la 
Motivación Laboral. Lea cuidadosamente cada uno de ellos y marca con 
una “X” la opción de la escala numérica que considera pertinente. Para 
ello, se sugiere tener en cuenta el significado de los números: 1, 
totalmente en desacuerdo; 2, en desacuerdo; 3, ni de acuerdo ni en 
desacuerdo; 4, de acuerdo y 5, totalmente de acuerdo. Suplicamos 




N.º DIMENSIONES DE LA MOTIVACION 
VARIABLE 1 
ESCALA 
1 2 3 4 5 
 FACTORES HIGENICOS      
1 Su salario le satisface      
2 Le gustan como sus superiores evalúan su trabajo      
3 Las   condiciones   Ambientales en su trabajo son las 
adecuadas 
     
4 Está de acuerdo con su horario de trabajo      
5 Los  materiales  que  tiene para realizar su trabajo son los 
adecuados 
     




7 Se siente integrado al equipo de trabajo      
8 La empresa cumple con las condiciones básicas de salud y 
seguridad. 
     
9 Está de acuerdo como su empresa cumple con las leyes 
laborales 
     
10 Usted recibe estímulos por la labor que realiza.      
11 Como se siente en cuanto a capacitaciones y actualizaciones      
12 Existe una buena comunicación entre usted y los directivos      
13 Se siente cómodo dentro de su ambiente laboral.      
14 Se considera laboralmente estable      
15 Está satisfecho con la relación laborar con su jefe directo      
 FACTOR MOTIVACIONAL      
16 Su empresa reconoce con incentivos su trabajo      
17 Se le reconoce su esfuerzo y dedicación.      
18 Cuando llega del trabajo se da tiempo para conversar con su 
familia 
     
19 En su empresa tiene posibilidad de ascender.      
20 Habla con su familia de sus expectativas laborales.      
21 Su familia entiende su horario de trabajo      
22 Pasa tiempo de calidad con su familia      
23 Le agrada las actividades que realiza en su trabajo      
N.º ROTACION DE PERSONAL 
VARIABLE 2 
ESCALA 
1 2 3 4 5 




1 Usted está de acuerdo con la colaboración a su compañeros 
fuera de su horario de trabajo 
     
2 Usted está de acuerdo con los Incentivos por logros de 
objetivos 
     
3 Existen oportunidades de crecimiento en su empresa      
 COMPENSACION      
4 Usted cree que su salario que recibe es superior que el que 
ofrecen otras empresas del rubro 
     
5 Considera que tiene estabilidad en su puesto de trabajo      
6 Usted está de acuerdo con las utilidades que recibe      
 CONDICIONES LABORALES      
7 En su empresa las señalizaciones e implementos de 
seguridad se encuentran en lugares bien definidos 
     
8 Sus implementos de seguridad son supervisados 
periódicamente 
     
9 Está de acuerdo con la flexibilidad de horarios compensados      
 RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL      
10 Está de acuerdo con los perfiles que busca la empresa para  
la selección de puestos 
     
11 Está de acuerdo que en su contrato de trabajo este 
especificado sus funciones 
     
12 Está de acuerdo que la inducción que recibe es la correcta.      
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Anexo 3: Pirámide de Maslow 
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